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Dedico esse trabalho a Antonio Meneghetti por nos indicar a
Luz da vida e isso ser possivel a cada um de nos.

“A vida continua a nascer em cada acio do homem.”

A. Meneghetti

"Se queres colher em trés anos, planta trigo.
Se queres colher em dez anos, plante uma arvore.

Mas se queres colher para sempre, desenvolva o homem". Provérbio Chinés
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1 Introducéo

O presente ensaio tem por objetivo trazer reflexdes sobre o contexto atual do
desenvolvimento de pessoas nas organizagdes, bem como discutir a necessidade de novos
fundamentos — ainda que ndo novos — para proposicao na formacao de colaboradores nas

organizagoes.

O advento de novas tecnologias, a velocidade e capacidade de comunicacao do
mundo contemporaneo, somadas aos avangos e mudangas legais que reordenam o mundo
do trabalho, acentuam o clamor por novos tempos na gestdo de pessoas nos contextos
organizacionais. Novos requisitos e conceitos, conflitos geracionais e a atual diversidade
da forca de trabalho colocam em cheque padrées standard de pensar a relagdo homem x
trabalho (CAVALCANTI, 2005).

Esse contexto de mudancas fortalece as premissas ja enunciadas a partir de 1932
pelos tedricos das Relacdes Humanas como Mayo e Lewin — ratificadas com a
emblemadtica e significativa experiéncia de Hawthorne — da necessidade de se enxergar
as empresas ndo apenas pelo viés da sua organizacao e estruturas financeira e tecnoldgica,
mas em especial pela perspectiva das pessoas, uma vez que sdo elas a formarem e
conduzirem as organizaces (LEITAO; LAMEIRA, 2005).

Buscando entender os diversos conceitos de Humanismo, como Gracioso (2005,
p. 7) explicita “o Humanismo, em suma, ¢ uma filosofia para aqueles que amam a vida”,
tomando para si todas consequéncias de suas decisbes, ndo se acomodando com o
miricismo cotidiano, mas sempre em busca de novas experiéncias, conhecimentos e
oportunidades para que possam usufruir dessa liberdade de descobrir o novo. Para a
melhor compreensao da aplicabilidade pratica e psicologica dentro das organizagdes neste

novo contexto em que vivemos.

A prética profissional da psicologia, atuando com psicologia organizacional,
tendo como foco a analise de perfil e de potencial de colaboradores ha mais de 20 anos,
permitiu-nos observar a insatisfacdo das empresas em relacdo ao comportamento dos
colaboradores referente a postura e forma de se conduzirem nas mesmas. Ou seja,
verifica-se um descompasso entre os modos de relacdo e profissionalismo dos

colaboradores e a expectativa das organizagoes.



Nesta perspectiva, verifica-se a crescente necessidade, demanda, pela construcéo
de novo modelo cultural para formagéo de colaboradores. Modelos esses, que privilegiem
elementos que de fato construam uma identidade entre o colaborador e a empresa e que
ressaltem o valor da pessoa. Propomo-nos aqui, vislumbrar um formato no qual premissas

Humanistas sirvam como substrato do processo formativo de pessoas nas organizacdes.

Com base em premissas da cultura Humanista propomos discutir novas
possibilidades para a relacdo entre o colaborador e a organizagdo, que busca o
desenvolvimento global do ser humano e sua consequente auto realizacdo e colaboragédo

do mesmo com o0 meio que o cerca.

2 Desenvolvimento de Pessoas e de Organizacdes

N&o ha davida de que o século XX ofereceu um diferencial no que se refere a
qualidade da vida humana. Observamos constantemente como evoluiram as
comunicag0es, 0s transportes, o urbanismo. Porém Peter Drucker (2000) salienta a gestéo
como a maior das evolugdes: “a maior invengdo do século XX foi a gestdo.” (MUSSAK,
2010). Isso proporcionou embasamento para a velocidade das outras evolucdes.
Considerando que os principios da gestdo sdo o planejamento, a organizacéo e o controle
concordamos que foram esses a base da qualidade e da velocidade das evolugdes
(MUSSAK, 2010).

Temos referéncia de instituicdes que praticam a gestdo ha um tempo maior, seus
dois mil anos de existéncia como a igreja e 0 exército, que isso pode ter determinado sua
perenidade, porém atribuimos um carater empirico, ou seja tem por base a experiéncia e

ndo principios racionais e metodolégicos.

O pensamento racional se inicia no século XVII com Descartes quando ele critica
0 conhecimento derivado de costumes e tradi¢Oes e apresenta o poder da razdo como

solucgéo para os problemas de qualquer natureza.

A partir dai 0 homem esta necessariamente conectado com a razdo e organiza sua
vida em torno dela, negando o que ndo consegue entender. Todas as esferas do

conhecimento estdo contaminadas pelo método cientifico no final do século XIX



disseminando sua inquietacdo quanto a busca pelo conhecimento e busca de respostas,

apenas a gestdo nao teria sido ainda incluida nesse constructo (MUSSAK, 2010).

No inicio do seculo XX Frederick Taylor, americano, engenheiro chefe, vai se
ocupar em pesquisar a eficiéncia das linhas de producdo. Traz o pensamento racional para
a empresa. Acompanha a duracdo dos processos, tempo de deslocamento, conforme sua
visdo, quantificando eficiéncia. Oferecendo métodos mecanicistas, onde o colaborador
deveria ser realocado conforme suas aptiddes para melhor rendimento dentro da
organizacdo, dividindo as tarefas entre os colaboradores formando assim uma linha de
producdo. Mudando a visdo de que poucos colaboradores faziam muito para muitos

realizando servigos especializados e curtos.

Cinco anos depois Henry Fayol, engenheiro também, francés, interessava-se pela
definicdo de tarefas na organizacdo criando as funcGes e definindo responsabilidades
entre os colaboradores. Conforme Mussak (2010), “a Fayol devemos o equacionamento
das tarefas do administrador: planejamento, organizacdo, coordenacdo, controle e
comando”. Focado na gestdo de colaboradores, Fayol pesquisou a importancia do
administrador dentro da organizagdo. Atribuindo responsabilidades para os gestores
assim como a verificagédo e controle da produtividade de seu setor.

Em 1927 foi conduzida uma pesquisa pelo médico Mayo, para comprovar 0s
principios de Taylor, relacionando as caracteristicas do ambiente com a produtividade
dos trabalhadores. Durante a pesquisa o foco de interesse deixou de ser a influéncia do
ambiente fisico e voltou-se para as relacbes humanas, uma vez que se percebeu que estas
sdo mais determinantes da boa produtividade. Constata-se que as pessoas ndo reagem
isoladamente e sim em grupo. Concluindo que a administragdo precisa de uma gestao
capaz de gerar uma comunicacgéo adequada com os colaboradores, considerando aspectos

emocionais, das relacGes entre si e com as tarefas.

Indo além de Taylor e Fayol, Mayo demostrou que dentro da organizacdo ndo
basta a capacidade do colaborador de executar sua tarefa em um tempo pré-determinado,
mas que sua produtividade esta diretamente ligada com sua interagdo com o grupo de
trabalho, sua esfera social dentro da organizacdo, favorecendo ou nédo sua produtividade

e rendimento.



Inicia o ciclo das Relag6es Humanas alicercada na forte motivacéo de pertencer a
um grupo. Com o psicologo alem&o Kurt Lewin e que em 1935 cria a Teoria do Campo,
na qual foca a relagéo do individuo com o meio que o rodeia e em como essa pessoa o
enxerga conforme as suas necessidades. Inicia assim a base da teoria de Desenvolvimento

de Pessoas.

O modelo de comportamento humano segundo a teoria de campo pontua que o
comportamento € resultado ou funcdo, da interacdo entre a pessoa e seu meio ambiente.
(CHIAVENATO, 1988). Esse modelo foi bastante utilizado na explicacdo do

comportamento humano nas organizagdes.

Também no comeco do século XX, a americana Mary Parker Follet demonstrou
interesse com o fator humano. N&o sendo muito estudada em sua época pois estava
presente o taylorismo, voltado para a escola cientifica que estava fortemente difundida,
mas segundo sua teoria as relagfes humanas sdo interdependentes, a pessoa tem influéncia
sobre 0 grupo e o grupo sobre ela (MUSSAK, 2010). “N&o podemos fazer gestdo de
pessoas como de coisas” dizia Follet (1997). Iniciando ai a visdo Humanista da gestdo
valorizando o0 homem como centro da atividade produtiva da humanidade. Feito pelo

homem e para 0 homem.

Pensando na forma como se configura uma organizagdo levamos em consideracao
algumas competéncias fundamentais (habilidades e conhecimentos) necessarios para a
existéncia da mesma. Conforme Barnard (1971), uma organizacdao somente existe quando
trés premissas sdo verificadas dentro de seu espaco onde (a) ha pessoas capazes de se
comunicarem, (b) que estdo dispostas a contribuir com acdo conjunta e (c) a fim de

cumprirem um objetivo comum.

Nestes pontos Barnard (1971) busca a interacdo social dentro da organizacédo para
a busca dos objetivos particulares e comuns através da comunicacdo entre 0s

colaboradores e sua disposicdo para contribuir agindo para esses beneficios.

Por parte da organizacdo, deve-se buscar um ambiente onde possa abrir caminhos

para 0s trés pontos supracitados, como complementa Chiavenato (1985):

As organizagBes permitem satisfazer diferentes tipos de necessidades dos
individuos, emocionais, intelectuais, econdmicas. Existem para cumprir
objetivos que os individuos isoladamente ndo podem alcancar em face de suas
limitagcdes individuais. Assim, as organizacdes sdo formadas por pessoas
destacando-se a habilidade em trabalhar eficazmente com o outro. (1985 p. 20)
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Ainda conforme esse mesmo autor o surgimento das organizacdes se da através
da busca das pessoas para alcancar os objetivos comuns. Apds constituidas, “a medida
que as organizacdes sdo bem sucedidas e ao crescerem, as organizagdes requerem um
nimero maior de pessoas para a execucdo de suas atividades.” Assim com novos
colaboradores, vem novos objetivos individuais, podendo alterar os objetivos comuns
fundamentados no inicio da organizacéo, distanciando assim o escopo da organizagéo do
escopo individual.

Importante frente a essas considerac@es focando desenvolvimento de pessoas em
estarmos acompanhando, avaliando e observando esse alinhamento e congruéncia entre
0S objetivos da organizagéo e 0s objetivos dos colaboradores; pois no momento que néo
se contempla essa identidade de objetivos podera estar ocorrendo alteracdes tanto na

produtividade do colaborador bem como nos resultados organizacionais.

Argyris (1975) pontua o distanciamento entre 0s objetivos organizacionais e 0s
objetivos individuais preocupando-se em delinear rumos para uma integracao individuo-
organizacdo realmente efetiva. Percebe-se uma dificuldade de gestdo nos modelos
tradicionais onde as a¢Oes dos colaboradores ndo encontram ressonancia nas necessidades
da empresa e as acOes da empresa em muitos momentos ndo fazem sentido para os
colaboradores. Caracterizando um desalinhamento de sentido o que impacta no nivel de
motivacao dos mesmos e na produtividade o que acaba gerando uma falta de identidade
do colaborador com a identidade da empresa. Essa falta de identidade entre empresa e
colaborador deflagra o processo inverso do Humanismo com impacto negativo no
resultado para ambos. “A interagdo psicoldgica entre empregado e organizagdo € um
processo de reciprocidade.” (CHIAVENATO, 1989, p. 64). O autor reforca a necessidade
de convergéncia de objetivos e/ou identidade no que tange ao colaborador bem como ao
que refere a empresa nos remetendo ao desenvolvimento de uma ferramenta que venha a
atender essa necessidade, onde nos leva a buscar premissas Humanistas que dariam
sentido a existéncia tanto do individuo como reforcaria o sentido da existéncia da empresa
e entrariamos numa relacdo de reforgo a propria identidade e a identidade do outro

(empresa).

Falconi (2004, p. 3) explicita a percepcdo de uma necessidade de mudanca grande

nas politicas e praticas de desenvolvimento de pessoas, salientando que “o conhecimento



humano é o maior fator competitivo de uma organizacdo e consequentemente, de uma

nag¢ao.”

Frente a esses pontos percebe-se a necessidade de um alinhamento entre a
identidade do colaborador e a identidade da organizacdo, propondo assim uma forma de
trabalho que dé sentido a existéncia tanto do individuo como da empresa. Onde os
objetivos e expectativas de um seja o sentido de realizagédo e do trabalho para o outro,

onde teriamos relacdes de trabalho baseadas numa identidade de valores.

3 O Humanismo como Suporte ao Desenvolvimento de Pessoas na Organizacao

Os tedricos das Relagcbes Humanas abrem um discurso e um pensar que na
atualidade se amplia através das discussbes e publicagdes de autores como, Sérgio
Proenca Leitdo e Valdir de Jesus Lameira. Esses fazem coro ao sustentarem o
esgotamento do paradigma funcionalista na gestdo das organizacGes e a necessidade de
uma proposta ou de um paradigma a partir do qual a relagdo homem x trabalho esteja
mais associada a uma viso integral do humano (LEITAO; LAMEIRA, 2005).

Conforme assinalado anteriormente, somos contemporaneos de um tempo que
clama por novas perspectivas, também na gestdo das organizacdes. Até entdo pautadas
pelo modelo positivista funcionalista, hoje bradam novos horizontes e solugfes. Mas se
o atual modelo parece no limiar do exaurimento, nos perguntamos onde podemos buscar
inspiracdo para novas possibilidades também na gestdo das organizacGes e em especial

de seus recursos humanos?

Uma possibilidade de resposta — ou quica abertura para novos questionamentos
mais criativos e resolutivos — podera vir do resgate de um dos momentos de apogeu do
humano sobre esse planeta — o Humanismo. Nossa experiéncia profissional, nossos
estudos, o contato quer seja com colaboradores que com liderangas, nos provocam a
pensar, investigar e talvez sustentar que vivemos uma necessidade do desenvolvimento

de uma cultura Humanista nas empresas, no trabalho e na vida como um todo.

A organizacdo pode ser uma forma de resgate ao ser humano. Pois sabemos que o

homem faz o trabalho, mas também se constroi no e pelo trabalho. A condi¢do humana é
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infima perto da Vida, o questionamento é como fazer desse pouco que eu sou 0 meu
muito? Os antigos gregos se utilizavam da expressao Areté, que é a busca de exceléncia
pessoal, que gera um espirito de movimento, de ideias, dos sentimentos e atitudes podem
levar o ser humano a uma integridade de ordem e integridade de sabedoria. Formar uma
pessoa é formar para a beleza, o dpice da ética ¢é a estética. Importante darmos um grau
de estética ao que se faz, como uma forma de dar alimento a alma, ao ser (informacéo

verbal)®.

Para Chiavenato (1985, p. 64) a organizacgdo representa um ambiente onde
fazemos a maior &rea de convivéncia dos colaboradores durante suas vidas, mas afirma
que “de um lado as organizagfes sdo constituidas de pessoas, por outro lado, as
organizagOes constituem para as pessoas um meio pelo qual elas podem alcancar muitos
e variados objetivos pessoais.”. Utilizando as estruturas da organizagdo ndo so para o
convivio social, mas também como ambiente impulsionador da realizacdo dos objetivos

pessoais e coletivos.

Pulleda (2005, p. 4) salienta que:

Através de sua atividade consciente o ser humano se objetiva no mundo
natural, aproximando-o sempre mais de si, fazendo-o cada vez mais parecido
com ele: 0 que antes era simples natureza agora se transforma em produto
humano. Portanto, se 0 homem é um produto natural, a hatureza é, por sua vez,
natureza humanizada, ou seja, transformada consequentemente pelo homem.

A busca pelo Humanismo é inerente ao ser humano, pois 0 homem tem no seu
projeto a busca pela realizacdo e pela acdo. Sim, mas nesse momento vem 0
guestionamento, a questdo que cedo ou tarde impacta o ser humano no que refere a qual
acdo0? Qual caminho? O que me faz bem? O que me realiza? Com base no Em Si 6ntico?
podemos colher a vocacgéo, a estrada verdadeira para aquela pessoa ou o temperamento
original do sujeito. Desenvolvendo o seu possivel natural, como a natureza o colocou, a

pessoa acerta a sua vida, porque encontra o escopo de sentido ou de valor, isto €, aquilo

! Informagdo pronunciada pelo Prof. Josemar Soares na aula de MBA Cultura Humanista, na Antonio
Meneghetti Faculdade em abril de 2012.

2 Centralidade do ser. Principio ontico existencial do homem. Projeto base da natureza que constitui o ser
humano. Principio formal inteligente que faz autdctise histdrica. A ecceidade do ato psiquico; o principio
gue organiza todas as possiveis dindmicas do inconsciente e do organismico. O ponto primeiro do qual
principia o determinar-se de uma individuagdo, o principio que faz o ser ou ndo ser, existir ou ndo existir.
O Em Si ontico, ou ISO, e o elementar formal da unidade de agdo do homem. O em si constitui o critério
base de identidade do individuo, seja como pessoa que como relacdo. Conforme MENEGHETTI, A.
Dicionario de Ontopsicologia, 2012, p. 57 e 58. Para aprofundamento ver MENEGHETT]I, A. Manual de
Ontopsicologia. 4. ed. Recanto Maestro: Ontopsicolégica, 2010.
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que o identifica. O sujeito uma vez que conhece o préprio em si 6ntico sem 0s
esteredtipos, alcanca a realizacéo caso contrario conhece o estresse existencial. Para saber
a linha criativa individual, devemos identificar o em si 6ntico e quanto ele intenciona e
especifica no interior de qualquer situacdo. Sou feliz e me realizo se coincido com a

otimalidade onde o ser se propde.

Para compreender como o homem ¢é feito foram escolhidos e aplicados dois

critérios metodologicos: identidade e funcionalidade utilitarista.

Para alcancar o em si 6ntico é preliminar superar a doenga, 0s complexos e 0s
esteredtipos. A autonomia é marcada pela coincidéncia entre em si 6ntico e eu logico
histérico. O em si 6ntico tem o dom, mas o eu logico historico tem o poder de realizar
momento a momento. Cada coisa realizada com grandiosidade tem o seu tempo, a sua

sele¢do, o seu tirocinio de anos de trabalho e de preparacéo.

Dessa forma salientamos a necessidade de se adaptar a realidade j& existente,
atento ao miricismo cotidiano de forma a atender a moral externa e principalmente néo
esquecer da moral interna. Contemplamos ai o conceito de dupla moral necesséria a
autorrealizacdo. Nesta questdo Meneghetti (2012) pontua duas regras para essa gquestao,
onde (a) deve realizar a si mesmo externamente sem contradizer os estere6tipos do social
e a fenomenologia historica; deve se adaptar para ndo entrar em colisdo, caso contrario é
destruido e (b) deve construir o caminho passo a passo, como faz a agua do rio,
preparando-se o leito, virando aqui e ali, até chegar ao mar. Construtor da medianicidade

entre ser e existéncia, pessoa e sociedade.

A relacdo entre essas duas regras e o trabalho é a l6gica da construgdo do homem
e a partir dessa logica a possibilidade dele se humanizar e ampliar essa humanizacao de
si proprio para 0 ambiente que vive, perpetuando através das organizacGes a sua
existéncia como homem com premissas Humanistas. Frente a essas colocagcfes iremos
propor uma discussdo a respeito do Humanismo Classico, Humanismo Perene e o Projeto
Individual e 0 Humanismo nas OrganizagcOes a fim de proporcionar a capacidade de
visualizarmos a interagdo entre 0s mesmos e 0 motivo de colocarmos 0 Humanismo como

base ao Desenvolvimento de Pessoas nas organizagoes.
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3.1 Humanismo Classico

Quando falamos de Humanismo classico, retornamos a Grécia, (IDENTIDADE
JOVEM, 2011) onde havia o conceito de daimon, que significava um génio ou espirito,
que poderia ser bom ou mau, inferior aum deus e superior aum homem, SAcrates recorreu
a esse conceito onde refere-se ao daimon como uma espécie de “deus intrinseco”, ou seja

ele havia entendido que o homem possui em si mesmo uma ordem intrinseca a priori.

Dentro das premissas do Humanismo Classico salientava-se a ética no trato da
coisa publica e consideravam o ser humano inviolavel, como depositario que é da verdade
divina. Platdo dizia que o objetivo maior de nossas vidas deve ser a busca do belo, por ele
sendo definido como um conjunto de trés atributos: espirito de justica, bondade para com
proximo e ideias nobres. Na busca do belo, os homens se utilizam de talento para os
negdcios ou para a vida publica, por exemplo, deve ser sempre exercido com um objetivo
maior e mais nobre do que a mera acumulacdo de dinheiro ou de poder (informacao

verbal)®.

Sdécrates dizia que nossos talentos, como dadiva dos deuses, que sdo, devem ser
usados para ajuda-los, na “Obra da Criacdo”. Aristoteles, acrescentou que o verdadeiro

sentido da justica € a conciliacdo dos interesses da maioria com 0s objetivos da minoria.

Infelizmente, a tradicdo Humanista grega perdeu-se na Idade Média Europeia,
sendo preservada apenas nas bibliotecas de alguns mosteiros. Seu conceito basico, a
integracdo entre homens e deuses e espirito e matéria, ia contra 0s dogmas do
cristianismo, a igreja ndo podia admitir que o individuo buscasse a liberdade no interior

de si mesmo (informagcéo verbal)*.

“Os principais valores do Humanismo classico séo a filantropia (o amor pelo
antropos), a autonomia (capacidade de responder bem as proprias necessidades), o 6cio e
0 negocio (o momento de regeneracdo da mente e a atividade publica).” (IDENTIDADE

JOVEM, 2011, p. 38).

3 Informagdo pronunciada pelo Prof. Josemar Soares na aula de MBA Cultura Humanista, na Antonio
Meneghetti Faculdade em abril de 2012.

4 Noticia pronunciada pelo Prof. Josemar Soares na aula de MBA Cultura Humanista, na Antonio
Meneghetti Faculdade em abril de 2012.
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Essas premissas podem vir a dar respostas aos tdo habituais conflitos de interesses,
problemas de relacionamento interpessoal, falhas de comunicacdo, muito presentes
atualmente nas organizacdes, impactando negativamente tanto na produtividade como na

qualidade de vida do colaborador.

O Humanismo nasce porque o homem volta ao centro, uma busca, uma vontade
do homem de realizar, determina um deslocamento fazendo surgir o homo faber, que sabe

fazer, que sabe produzir com suas capacidades manuais, intelectuais e logicas.

Conforme Meneghetti (2010) a cultura Humanista € uma importante passagem,
enquanto o homem aperfeicoa sua profissdo, o seu saber fazer bem, abrem-se
possibilidades. Quando essa interioridade é desenvolvida, externamente ele torna-se um
campedo na prépria profissdo, porque ndo é estruturada somente pela técnica, mas pelo
moldar-se continuamente pelo fogo do saber. O resgate dessa cultura Humanista pode
tornar-se hoje o fundamento da grandeza do homem e, consequentemente, de civilizacéo

e de progresso social.

Ainda complementa com quatro principais valores que serdo focados na proposta
de formacéo de colaboradores na empresa que podem ser as bases do desenvolvimento
humano na Organizacdo (a) a vida ativa, (b) sociabilidade, (c) liberdade e (d) dignidade
do homem (IDENTIDADE JOVEM, 2011).

3.2 Humanismo Perene

O Humanismo perene € o fundamento do projeto autossustentavel que se chama
ser humano, pois através dele podemos avaliar algumas regras e habitos e colocar vida
naquele espaco, vida com dignidade tanto para si como para o outro, a partir da minha

humanizacdo eu possibilito a humanizacdo do outro.

Meneghetti (2011) traz sua percepcéo sobre o tema:

Humanismo perene é representado pela responsabilidade do homem, que
relativiza tudo em funcéo da prépria identidade. O homem tem a oportunidade
e a responsabilidade de ser instrumento de real valor a sociedade e um meio de
viabilizar o desenvolvimento sustentavel. (IDENTIDADE JOVEM, 2011, p.
47)
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A proposta comum aos autores citados que propde o Humanismo envolve
mudanga de mentalidade. Aponta para substituicdo da estrutura social de cognicdo
dominante e da rede de significados que a acompanha, construida pelas visdes
modernistas, positivas e funcionalista do mundo humano-social e mantida por uma
estrutura social e de poder (LEITAO; LAMEIRA, 2004). Indica, portanto, a necessidade
de uma mudanca transformadora, o que significa a substituicdo do paradigma dominante

e da ideologia que Ihe d& sustentagdo.

Consequentemente a pedagogia € fundamental: seu escopo € impostar o sujeito
para chegar a fazer e saber a si mesmo. Somente em tal situacéo a consciéncia reflete por
quanto se existe: imagem e acdo correspondem e tem-se o homem auténtico, ou seja, 0
homem com a consciéncia exata, no qual em si e eu logico historico coincidem.
Normalmente o sujeito age executando movimentos de acordo com a imagem reflexa, o
drama é que sozinho, ndo sabe se o espelho da reflexdo consciente foi interferido. Nesse

contexto entra a agao da consultoria de autenticacéo.

Metanodia significa colher o além da mente, mudar a mente, colher a
transcendéncia. Quem exercita a metandia ndo age como previsdo e sim é acao criativa.
Pode-se distingui-lo como um percurso d’agua de um rio claro e, com ele, adverte-se que

ndo pode encontra-lo duas vezes igual.

Tudo pode ser ocasido de metandia se cada um comecar a ler o estado de
consciéncia de si mesmo, quase repetitivos em alguns habitos, normalmente mais notados
por quem esta préximo. O habito é a fenomenologia do esteredtipo, ou seja, como o habito
se manifesta no tempo e no espaco. A mudanca desses habitos de forma orientada a voltar
arefletir o que se é, ou seja a uma retomada ao préprio em si dntico, propiciaria a metandia
e consequentemente a autenticidade retomando o projeto original individual do homem,
garantindo dessa forma a sua evolucéo e auto realizacdo (MENEGHETTI, 2010, p. 261)

Alguns autores de inspiragdo marxistas, como Benson (1977), sustentam que as
organizag0es sociais sdo importantes instrumentos de dominagdo nas sociedades
industriais avancadas e qualquer esforco para mudar esse quadro de dominacdo tera de
passar pela dimensdo organizacional. No entanto essas organizacfes devem ser
empresariais por terem mais flexibilidade e adaptabilidade do que as burocracias

governamentais.
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Conforme Zukav (2012) devera haver uma evolucéo na humanidade no que refere
a uma nova sensibilidade e consciéncia que ir& gerar produtividade, lucro e novo sentido

de propriedade e de valores de forma a ocorrer uma sensibilizacéo e conscientizacao.

Conforme Leitdo e Lameira (2005), podemos sugerir que os indicios de
crescimento da corrente Humanista sdo significativos para apontar a dire¢cdo da mudanca
organizacional nas proximas décadas, considerando, inclusive, que uma transformagéao
paradigmatica ja foi iniciada.

No dizer de Ramos (1981 apud BROWN, 1991, p. 6):

Um dos expoentes do pensamento Humanista no Brasil, a politica cognitiva
centrada no mercado devera gradativamente ceder espaco a uma visdo mais
substantiva da vida associada. O mercado, nessa nova perspectiva, passara a
ser uma das dimensdes da vida e ndo mais o seu principal parametro de
afericdo. A razdo substantiva, como orientadora da razdo instrumental, faz
prosperar uma nova dindmica de relacionamentos que coloca o ser humano
como elemento prioritario no processo de produgdo, pois estd concentrada na
autorrealizagdo da pessoa, no entendimento interpessoal, no julgamento ético
e em valores emancipatérios. A reflexo ética devera se tornar uma pratica
crescente no interior das organizagoes.

A necessidade de mudangas no que refere ao desenvolvimento do ser humano é
indiscutivel e isso trard beneficios no ambito individual e organizacional gerando
crescimento e evolucdo a todos que se propuserem a rever, avaliar comportamentos e

habitos adquiridos bem como participar do processo de busca de exceléncia pessoal.

A reflexdo ética podera desenvolver aspectos tedricos a serem considerados para

o0 desenvolvimento de pessoas segundo 0 Humanismo.

Peldgio, monge britanico que viveu em Roma no século d.C., afirmava que muitas
coisas dependem do homem, ou seja, que 0 homem € capaz de operar 0 bem. Era uma

celebracdo a dignidade do homem.

O Humanismo, portanto, transforma-se no ponto em que todos os valores - que
ja tinham sido valores da grande Republica Romana, do grande Império — séo
recuperados e reintroduzidos em uma cultura que estava fundamentada em
valores religiosos. Reabre-se 0 mundo & laicidade, entendida ndo como
anticlerical, mas como um desenvolvimento no sentido Humanista, no sentido
antropoldgico do fator humano. (IDENTIDADE JOVEM, 2011, p. 41).

Isso pode vir a desenvolver pessoas ndo somente por um objetivo das
organizacgles, mas pode ser sim uma retomada do homem como ser global que é,

individualmente, profissionalmente, afetivamente. De fato vindo a organizagao usar sua
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forca motriz, que é o agrupamento de pessoas e inteligéncias, como fundamento a

retomada do proprio homem.

O Humanismo recoloca 0 homem na sua grandeza como coparticipe do processo
criativo de construcdo e busca de completude existencial proporcionando a possibilidade

de dar sentido a existéncia.

O Humanismo ndo pretendia cancelar o valor do que é sacro na vida, ao
contrario, queria trazer vigor, consisténcia a tudo o que o homem faz pra si
mesmo e para sua sociedade. Porque cada cidaddo pensava na importancia da
prépria atividade sempre em funcdo daquilo que era o seu pequeno ou grande
sistema social. Destacava o valor intrinseco do local onde vivia, 0 ambiente
fazia o habitante e o habitante fazia o ambiente. Era um redescobrir o Eden, o
paraiso terrestre de todos os dias, o fato da simplicidade do cotidiano, o saber
alimentar-se, o saber viver. IDENTIDADE JOVEM, 2011, p. 41)

O Humanismo, portanto, resgata e reforca 0 homem que quer se comunicar com

outro homem, que quer desenvolver todas as suas possibilidades.

A cultura Humanista é uma importante passagem enquanto desperta a sede
infinita da ciéncia, do saber, em todos os campos. Engquanto o jovem aperfeicoa
a sua profissdo, o seu saber fazer bem, abrem-se possibilidades de exploragéo,
de culturas que ele até aquele momento, ndo havia pensado. Quando essa
interioridade é desenvolvida, externamente ele torna-se um campedo na
propria profissdo, porque ndo é estruturada somente pela técnica, mas pelo
moldar-se continuamente dentro do fogo do saber. (IDENTIDADE JOVEM,
2011, p. 46)

Pontuamos o0s aspectos citados por Meneghetti (2010) no que refere ao
desenvolvimento de pessoas, desenvolvimento das organizagbes e consequente e
inevitavel desenvolvimento e evolugdo do homem como um todo e como colaborador da

vida.

“O resgate dessa cultura Humanista pode tornar-se hoje o fundamento da grandeza
de um individuo e, consequentemente, de civilizacdo e de progresso social. A vida ativa,
a sociabilidade, a liberdade e a dignidade do homem.” Meneghetti (2011, p. 46) levanta

quatro pontos.
Sé&o eles Valores das Organizac6es pautadas no Humanismo:

1) A vida ativa: segundo esse valor é importante agir, fazer, construir. O individuo
valido é aquele que produz, que faz, ndo aquele que sonha, que somente pensa, porque a
sociedade, tem tantas necessidades. Percebe-se na empresa a necessidade do individuo

que possua uma vida ativa, que saiba e consiga agir, realizar uma acéo de forma ordenada.



17

2) Sociabilidade: o ser humano é espécie, é individuo e é sociedade. Por isso, a
sua existéncia deve ser sempre um fazer junto aos outros; o que na empresa pode ser
destacado na necessidade do trabalho em equipe, na necessidade do fazer juntos, do

alinhamento das ac¢Ges das pessoas e da importancia da comunicacao.

3) Liberdade: € uma oferta da natureza a cada homem, precisamos dos outros, mas

h& uma autonomia, podemos escolher quais outros, qual contexto, qual cultura.

4) Dignidade do homem: este valor é o que fundamenta todos os outros. O homem

deve respeitar o outro homem e sobretudo a si mesmo. Respeitar a sua identidade.

Meneghetti (2011) ainda conclui que:

Subcddigos que existem desde sempre nas culturas de todos os tempos e de
todos os povos, e salientem a positividade da natureza e da existéncia humana.
E aquele trago comum a diversas culturas em que a identidade do homem, por
como projetado pelo universo da vida, é valorizada, dignificada e favorecida
em seu desenvolvimento individual e social. O Humanismo perene €
representado pela responsabilidade do homem sem mitos, ou seja, que
relativiza tudo em funcdo da propria identidade. O desenvolvimento do
Humanismo s6 é possivel a medida que o homem se autorealiza.
(IDENTIDADE JOVEM, 2011, p. 47)

Em uma época de continua mutacdo e crise de valores, o jovem, através da
formag&o Humanista, tem a oportunidade e a responsabilidade de ser instrumento de real

servico a sociedade e um meio de viabilizar o desenvolvimento sustentavel.

Mas o trabalho ndo é apenas importante para aprendizagem de uma técnica, de
uma profisséo, de uma forma de autossustento. A atividade laboral ocupa um lugar central
na formacéo do ser humano a medida que € pelo trabalho que o homem, como ser social,
passa de sua origem natural baseada nos instintos para uma producdo como género
humano, “valor do trabalho” como o tnico caminho, ainda que dificil, para alcancar a

Areté (virtude).

O trabalho como sacrificio, como algo que devemos suportar para poder sustentar
as necessidades bioldgicas, € uma consequéncia historica da perda de contato com 0
proprio projeto. Para quem esta na estrada justa do proprio desenvolvimento, a atividade

laboral é prazerosa e enriquecedora.

Para Meneghetti (2004), a natureza ja é todo seu potencial e nos possibilita a
oportunidade de atingirmos também a perfeicdo. Em todas as a¢Ges realizadas nos nossos

cotidianos devemos buscar sempre aprimorar a nés mesmos e tudo que esta a0 nosso
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redor, seja 0 que temos e 0 ambiente em que vivemos, pois como o0 autor complementa
“enquanto vocé ajuda as coisas, as coisas ajudam vocé: E uma relagdo metabdlica em que

o sujeito realiza coisas e estas realizam o sujeito.”

Conforme Gracioso (2005), o grande segredo dos negdcios € a gestdo de pessoas.
Fortalecer a conciliacdo de valores individuais e corporativo, comportamento ético, a
missdo de servir, respeito ao ser humano e integracdo na comunidade, cabe ao gestor
Humanista provar que € possivel conciliar os interesses da empresa com a Visdo

Humanista do mundo, interacéo das pessoas.

Uma filosofia Humanista de gestéo € a que melhor se adapta as novas necessidades
da empresa, diante do dilema apontado, temos a convicc¢do de que uma gestdo Humanista
pode ser também mais eficiente e produtiva, pois valoriza justamente o ser humano e visa,

acima de tudo, a sua evolucdo pessoal e profissional.

Conta-se que numa pequena vila da Pol6nia havia um homem sabio, cuja
sabedoria ja chamava a atencdo desde sua infancia. Um dia, um viajante chegou a vila
especialmente para conhecer o menino sabio. Foi a sua casa e disse: “eu lhe darei duas
moedas de prata se vocé disser onde mora Deus”. O menino prontamente respondeu: “Eu

lhe darei duas moedas de prata se vocé me disser onde nao mora Deus”.

O Humanismo, em suma, é uma filosofia para aqueles que amam a vida. Os
Humanistas assumem responsabilidade por suas préprias vidas e apreciam a
aventura de participar de novas descobertas, buscar novo conhecimento,
explorar novas possibilidades. Em vez de se satisfazerem com respostas pré-
fabricadas para as grandes questfes da vida, 0s Humanistas apreciam o carater
aberto de uma busca e a liberdade de descoberta que este proceder traz como
sua heranca. (GRACIOSO, 2005)

Giannetti (2004), o primeiro grande economista a destacar os valores Humanistas,
com razao principal do sucesso econdmico, cita que existem estudos que comprovam que
as empresas consideradas como sendo os melhores lugares para se trabalhar sdo também
as mais lucrativas, principalmente quando estdo no setor de servigos, onde a qualidade e

motivacao do elemento humanos séo fundamentais.

“A resposta aos enigmas da vida sé pode ser encontrada dentro de nds proprios e
nenhuma opinido alheia se sobrepde a ela. E através da cultura organizacional que os
valores Humanistas se instalam e passa a influenciar o estilo de gestdo.” (GIANNETTI,
2004, p. 47).
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A empresa Humanista € uma empresa viva que aceita a incerteza como principio
béasico do universo e se transforma continuamente pra entender as exigéncias de novos

tempos.

Distinguindo a gestdo Humanista da gestdo-maquina e transformando a empresa
em um organismo vivo, dotado de pensamento critico. Ndo h& nada mais importante do
que isto para o sucesso de qualquer atividade empresarial. O sentido critico e o
pensamento criativo, sempre em busca de solucdes para o problema sé@o os fatores que

conduzem a inovagdo e as mudangas.

3.3 Projeto Individual e Humanismo nas Organizagdes

Frente a demanda relativa a necessidade de desenvolvimento de pessoas que
atendam as demandas da organizacdo de garantia de melhoramento e de saber o Homem
como o fulcro de todo e qualquer projeto evolutivo, houve a motivacdo de propor

premissas Humanistas de desenvolvimento de pessoas nas organizagoes.

Conforme Meneghetti (2010), por Humanismo perene nos referimos ao
Humanismo que sempre existiu em quase todas as culturas, atraves do qual a identidade
humana, por como projetada pela natureza, é valorizada e favorecida em seu

desenvolvimento individual e social.

Com base no ensaio realizado percebemos na reproposicdo do desenvolvimento
da cultura Humanista no autor Antonio Meneghetti um diferencial que é o Humanismo

perene.

Meneghetti (2010) destaca e repropde o Humanismo perene como resgate da
humanidade na contemporaneidade. A partir do resgate do projeto individual intrinseco a

cada ser humano, definido como Em Si 6ntico.

Frente a isso concluimos que o desenvolvimento de pessoas se alicer¢a no
desenvolvimento da cultura Humanista com fundamentacdo no desenvolvimento do
Humanismo perene. Pontuando a necessidade da busca do projeto individual de cada ser
humano a fim de valorizar o seu projeto de natureza, com base no seu Em Si ontico e a

retomada do seu projeto original na Vida. “A estrada Mestra ¢ a linguagem do Em si
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ontico, que todo dia diz: Esta acdo ndo, a outra sim. Fazer a si mesmo, dia a dia, fiel ao
projeto estrutural do seu proprio ser.” (IDENTIDADE JOVEM, 2011, p. 57).

O porqué do Humanismo no desenvolvimento de pessoas nas organizacdes tem
por objetivo 0 homem sadio e feliz, autorealizado e que assim farad bem a si mesmo e ao

outro.

4 Fundamentos para o Desenvolvimento de Pessoas nas Organizacdes: Visao
Tradicional X Fundamentos Humanistas.

Com base nas Teorias de Maslow, Kurt Lewin, Herzberg, Festinger e DuBrin
elaboramos um quadro descritivo das caracteristicas valorizadas dentro de parametros
tradicionais de desenvolvimento de pessoas nas organizagdes, pontuando o que era

valorizado como valores a serem observados no que refere aos colaboradores.

Em seguida com base nos estudos dos autores Meneghetti, Gianetti, Mussak e
Gracioso colocam a respeito do Desenvolvimento de Pessoas nas organizagOes
descrevemos valores fundamentais que dariam base ao desenvolvimento das pessoas nas

organizag6es contemplando premissas Humanistas.

A partir do desenvolvimento do trabalho, nos sentimos estimulados a propor um
quadro comparativo entre essas visdes. Nao se propde algo definitivo e sim, uma
apresentacdo objetiva e esquematica dos fundamentos que embasam acfes que possam
despertar ou nortear agdes para a promogéo da cultura Humanista e repensarmos a viséo
tradicional ,ndo pretendemos dizer que se deva descartar tudo o que se refere a viséo
tradicional ,mas buscarmos uma reflexdo a fim de revermos o que de fato pode colaborar
com o desenvolvimento das pessoas com uma visdo de desenvolvimento global e que de
fato faca sentido ao ser humano e a organizacdo a fim de atingir os objetivos propostos

nesse desenvolvimento.
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Fatores que influenciam e determinam o comportamento das pessoas nas

organizacOes dentro de uma visdo tradicional e os fatores que influenciam e

determinam o comportamento das pessoas nos valores humanistas:

Colaborador Caracteristicas Tradicionais

1.Considera-se fatores Genéticos

Colaborador Caracteristicas Humanistas

2.Considera-se Fatores Ambientais

1.Colaborador promove o bem comum

3.0bserva-se Dissonancia das Relag¢des

2.Apresenta vontade de realizar

4.0bserva-se Consonancia nas relagcdes

3.Apresenta capacidade de
compartilhar com o outro

5.Considera-se influéncia dos colegas

4.Homo faber —capacidade manual
,intelectual e logica

6.Interferéncia de Mudancgas na
Tecnologia

5.Tem amor pelo ser humano (a¢des)

7.Demandas da Familia

6.Autonomia (responde bem as
préprias necessidades)

8.Programas de Treinamento e
Desenvolvimento

7.0Ocio (vive seu tempo livre com a
maxima inteligéncia)

9.Condi¢cbes Ambientais de Trabalho

8.Negdcio (realizaregeneracdo da
mente) independente da proporg¢ao

10.Necessidades Fisioldgicas

9.Apresenta vigor e consisténcia no que
faz para si mesmo e para a sociedade

11.Necessidades de Seguranca

10.Colabora em agregar valor intrinseco
ao lugar onde
vive(casa,familia,comunidade,cidade...)

12.Necessidades Sociais

11.Sabe alimentar-se,sabe vestir-
se.Redescobriu o paraiso terrestre de
todos os dias, a simplicidade cotidiana.

13.Necessidades Estima

12.Apresenta capacidade e/ou
necessidade de se comunicar com outro
homem.

14.Politicas da Organizagao

13.Quer desenvolver todas suas
possibilidades (oportunidades que a
vida lhe apresenta)

15.Relagdes com o superior

14.Tem curiosidade pelo conhecimento
e pela aprendizagem.

16.Relagdes com os colegas

15.Desejo de fazer o que faz bem feito
,de realizar o melhor.

17.Considera Salario fator determinante

16.Apresenta uma ida ativa (agir, fazer e
construir).

18.Ampliag3do do cargo e crescimento

17.Tem capacidade de realizar junto aos
outros.

19.Uso das habilidades

18.Se proporciona liberdade de escolha
(quais outros, qual contexto)

20.Delegacdo de Responsabilidades

19.Apresenta Auto- Respeito.

20.Apresenta respeito aos outros
humanos.

Fonte: Grafico desenvolvido pelo autor
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O quadro acima descrito pontua na Visdo Tradicional que os fatores Genéticos e
os Fatores Ambientais do individuo seriam determinantes no seu desenvolvimento na
organizagdo devendo serem considerados absolutos na projecdo de desenvolvimento do
colaborador. Festinger (1957) se baseia na premissa de que um individuo se esforca para
obter um estado de coeréncia com ele mesmo o que pode provocar a Consonancia e
Dissonancia nas Relacfes na Organizagdo e que esses pontos seriam determinantes na

produtividade do colaborador.

DuBrin (1974) observa a influéncia dos colegas, a interferéncia nas mudancas de
tecnologia e as demandas da familia como fatores que influenciam e determinam o
comportamento da pessoas nas organizacfes, bem como programas de treinamento e

desenvolvimento e condi¢cdes ambientais de trabalho.

Maslow (1943) formulou seu conceito de hierarquia de necessidades que
influenciam o comportamento humano em funcdo do homem ser uma criatura que
expande suas necessidades no decorrer da vida onde pontuamos as necessidades
fisioldgicas do colaborador, as necessidades de seguranca, a necessidade de estar incluido
num grupo social e ser aceito (estima). Enquanto Maslow alicer¢a sua teoria de
desenvolvimento humano nas diferentes necessidades Herzberg (1957) alicerga nas
politicas da organizacdo, relacbes com o superior e relacbes com os colegas, salarios,

ampliacdo do cargo, uso das habilidades e delegacédo de responsabilidades.

Observamos que a visdo tradicional pontua fatores ou valores extremamente
praticos e de cunho praticamente externo o que colocaria 0 homem como dependente de
fatores externos para que ocorra o desenvolvimento dele como pessoa e/ou como
colaborador. Fato esse que poderia leva-lo a uma desresponsabilizagdo pelo seu préoprio
desenvolvimento e evolucdo o que facilitaria 0 ndo reconhecimento de suas
potencialidades e habilidades individuais, ou seja, o afastaria do préprio projeto
individual, o colocando como objeto no que refere ao desenvolvimento e ndo como sujeito

ativo no processo.

Os fatores que influenciam e determinam o comportamento das pessoas nos
valores humanistas se fundamentam em caracteristicas internas como a pratica da
promogéo do bem comum, é o homem que se preocupa com o desenvolvimento de outros

individuos.
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Apresenta uma tendéncia a ser produtivo, a ser um colaborador da Vida.
Demonstra capacidade de compartilhar com o outro, tem capacidade de empatia, de se

colocar no lugar do outro. Percebe-se capacidade manual, intelectual e 16gica na sua acao.

Suas acdes sdo pautadas no bem do ser humano, apresenta amor pelo semelhante.
Possui uma capacidade de autonomia, de responder bem as suas necessidades. Se auto
prové, ndo é um dependente de a¢des externas. Vive seu tempo livre de forma ordenada
e produtiva, com a maxima inteligéncia se proporcionando um estilo de vida condizente

com a sua ordem moral.

Apresenta necessidade de produzir, independente da proporcdo, realiza
regeneracao da mente através dos negécios. E um homem orientado para a agio. Percebe-
se vigor e consisténcia no que faz para si mesmo e para a sociedade, o que realiza coloca
toda a capacidade volitiva. E um individuo que colabora em agregar valor intrinseco ao
lugar onde vive; melhora sua casa, familia, sua comunidade, sua empresa, sua cidade...

pais.

Percebe-se uma proporgéo, coeréncia no seu modo de alimentar-se, vestir-se.
Redescobriu a intrinseca proporcao das coisas. Redescobriu o paraiso terrestre de todos
os dias, a simplicidade cotidiana. Apresenta necessidade e capacidade de se comunicar

com outros individuos e busca essa habilidade.

Tem por natureza a necessidade de desenvolver todas suas possibilidades,
oportunidades que a vida lhe apresenta (cursos, aprendizagens, trabalhos, experimenta o
que aumenta a sua identidade). Tem curiosidade pelo conhecimento e pela aprendizagem,
reforcado pelo desejo de fazer o que faz bem feito, de realizar o seu melhor.

Percebe-se uma Vida ativa no que refere a agir, fazer e construir. Apresenta
capacidade de realizar junto aos outros individuos se proporcionando a liberdade de
escolha (quais outros, em que contexto). Percebe-se autorrespeito e respeito aos outros
individuos em relacdo aos mais variados aspectos do ser humano. Respeita a sua
identidade escolhendo o que o faz mais o que o reforga e em contrapartida pratica com 0s

individuos o mesmo principio.

Com isso ndo € que se propde descartar 0s aspectos externos que podem ter sua
relevancia em determinados momentos; porém a nova proposta de desenvolvimento de

pessoas € de utilizar as caracteristicas humanistas como o fundamento ao
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desenvolvimento de pessoas nas organizagdes. Ou seja utilizariamos as caracteristicas
humanistas como base no desenvolvimento de pessoas que podem atender os variados
aspectos que surgem nas caracteristicas tradicionais tais como tecnologia, salério,

crescimento etc.

5 Consideracoes Finais

Este ensaio teve por objetivo retomar o estudo onde procuramos contextualizar o
desenvolvimento de pessoas nas organizagdes atualmente passando por uma fase de
dificuldade no que refere aos resultados necessarios esperados para a evolucdo da
organizacdo e dos seres humanos que dela participam. Isso gera uma crise tanto no que
refere aos padrdes estabelecidos, como ao resultado necessario para a organizagdo, bem
como ao papel maior que a organizacéo pode e deve ter na vida do colaborador que diz

respeito ao fato de colaborar e desenvolver pessoas mais saudaveis, produtivas e felizes.

Com base na préatica de 20 anos percebemos um desgaste e descrédito no que
refere a evolugdo do colaborador e alinhamento do mesmo com as
necessidades/demandas da organizacdo. Parece haver um descompasso entre o
desenvolvimento hoje oferecido e o resultado esperado. Percebe-se em alguns momentos
que a organizacao ndo possui critérios claros da forma de desenvolver esse colaborador.
Sente e sofre os efeitos desse descompasso, porém ndo tem clareza referente ao formato
de desenvolvimento que de fato poderia operar a transformacédo/metandia no colaborador

a fim de que ele atenda as necessidades de si préprio e da organizacéo.

A busca de novas premissas que balizariam o desenvolvimento de pessoas nas
organizagOes parte de pressupostos colocados como verdadeiros que atualmente nédo
atendem as demandas existentes fazendo com que constantemente as empresas pontuam
esse desalinhamento interno tanto no que refere a comunicagdo, relacionamento
interpessoal, postura ética e de comprometimento, entre outras competéncias
fundamentais a fim de gerar o resultado necessario ao andamento e produtividade da
organizacdo. Procuramos demonstrar o esgotamento da raiz positivista que muitas vezes
Vvé a pessoa como uma maquina. Entendemos que essa perspectiva ndo atende o
colaborador pelo fato de ndo despertar aspectos que facam sentido a sua condigéo

existencial. Ou seja, ndo acessa 0 que a pessoa tem de melhor internamente, seu potencial
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como pessoa. Ndo acessando, ndo provoca transformacédo, ndo projeta evolucdo e/ou

geracdo de crescimento.

Observamos que o modelo tradicional conforme Kurt Lewin, Maslow, Festinger
Herzberg e DuBrin consideravam fatores fundamentais ao desenvolvimento do
colaborador aspectos genéticos, aspectos ambientais, dissonancia e consonancia das
relagdes, influéncia dos colegas, interferéncia de mudancas na tecnologia, demandas de
familia, oferecimento de programas de treinamento e desenvolvimento, condi¢bes
ambientais de trabalho, necessidades fisioldgicas, necessidades de seguranca,
necessidades sociais e de estima, politicas da organizacéo, relagbes com o superior,
relagbes com os colegas, condicdes salariais, ampliacdo do cargo e crescimento, uso das
habilidades e delegacdo das responsabilidades fatores cruciais no desenvolvimento de
pessoas nas organizacdes .Porém esse modelo ndo vem atendendo de forma satisfatéria a

atividade proposta na organizacao.

O Humanismo surge como horizonte diferenciado de resgate do ser humano. No
momento que vivenciamos rapidas mudancas e evolugdes no que tange a descobertas
tecnoldgicas o homem comeca a ndo apresentar contato com o melhor de si mesmo,
gerando uma crise e apresentando a necessidade de uma retomada ao seu ponto forca,

sendo recolocado como o fulcro das acdes.

Nesse momento o Humanismo surge como uma forca capaz de proporcionar essa

refundacdo ao projeto homem original.

Frente a isso e com base em premissas da cultura Humanista propomos nova
forma de trabalho em desenvolvimento de pessoas que contemple agdes e pontos cruciais
no desenvolvimento do colaborador com foco na cultura Humanista para desenvolver as
seguintes caracteristicas: colaborador que promove o bem comum, apresenta vontade de
realizar ,apresenta capacidade de compartilhar com outro, apresenta tendéncia a ser um
homo faber com capacidades manuais, intelectual e légica, tem amor pelo ser humano
nas suas acoes, apresenta autonomia respondendo bem as suas necessidades, vive seu
tempo livre com a maxima inteligéncia (6cio), negécio (realiza regeneracdo da mente)
independente da proporcdo, apresenta vigor e consisténcia no que faz para si mesmo e
para a sociedade, colabora em agregar Valor intrinseco ao lugar onde vive (casa, familia,
comunidade, cidade), sabe alimentar-se, sabe vestir-se, redescobriu o paraiso terrestre de

todos os dias, da simplicidade cotidiana, apresenta capacidade e/ou necessidade de se
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comunicar com outro homem, quer desenvolver todas as suas possibilidade (abertura para
oportunidades), tem curiosidade pelo conhecimento e pela aprendizagem, apresenta
desejo de fazer o que faz bem feito, realiza o seu melhor, apresenta uma vida ativa (agir,
fazer e construir),tem capacidade de realizar junto aos outros, se proporciona liberdade

de escolha (quais outros, qual contexto).

Apresenta auto respeito e apresenta respeito aos outros seres humanos. Essas sdo
caracteristicas que definiriam perfil de colaborador com premissas Humanistas e que
norteariam avaliacdes a fim de propor desenvolvimento de pessoas com foco na cultura

Humanista.

Conforme Meneghetti (2010) a cultura humanista pode ser o grande diferencial na
vida de um jovem, de uma pessoa; ela parte de se estruturar ndo tdo somente na técnica
mas numa interioridade moldada pelo fogo do saber. O resgate da cultura humanista pode
ser a garantia de evolucdo da civilizacdo e do progresso social.

Ainda conforme o mesmo autor, a vida ativa, a sociabilidade, a liberdade e a

dignidade do homem s&o valores que sintetizam o Humanismo histérico civil.

O Humanista conhece a terra onde vive, é solucdo a si e aos outros nas mais

variadas, das menores as maiores necessidades dos individuos.

Essa forma de trabalho contemplaria essas caracteristicas como a base de
fundamentos que norteariam 0s processos de desenvolvimento de pessoas nas

organizagoes.

Esperamos poder contribuir a gestores e empresarios melhorando os fundamentos
que déo base a pratica de desenvolvimento de pessoas. Novos fundamentos para e novas
préticas. A escolha do tema do ensaio vem responder e atender a demanda de trabalhos
em desenvolvimento de pessoas tendo como foco atender necessidade das organizagdes
no que refere a evolucdo dos colaboradores dentro de uma perspectiva Humanista, que
conforme ensaio atenderia 0s anseios da organizacdo e proporcionaria ao Colaborador
uma légica de desenvolvimento coerente com a sua identidade e das novas organizages.
Acreditamos que a reflexéo construida possa oferecer uma consistente reflex&o acerca da
relevancia dos valores Humanistas a serem cultivados no desenvolvimento das Pessoas

nas Organizagdes



27

6 Referencial Teorico

A Formacao Humanista de Jovens como garantia de Sustentabilidade, ldentidade e
Protagonismo Civil — Recanto Maestro: Associacéo Brasileira de Ontopsicologia, 2011, 144

p.
ARGYRIS, C. A Integracdo Individuo-Organizacdo. - Sdo Paulo - Atlas, 1975.

. Comunicacdo Eficaz da Empresa: como melhorar o fluxo de informacdes
para tomar decisdes corretas. 9% Ed. Rio de Janeiro: Campus/Elsevier, 2004.

BROWN, P. Os Grandes Humanistas: Charlie Chaplin. Sdo Paulo: Editora Globo, 1991.

CAMPOS, V. F. 1940. Gerenciamento da Rotina do Trabalho do dia-a-dia / Vicente
Falconi Campos. Nova Lima: INDG Tecnologia e Servicos Ltda., 2004, 266 p.: 1l.

. Gerenciamento pelas Diretrizes / Vicente Falconi Campos — Nova Lima —
MG: INDG Tecnologia e Servigos Ltda., 2004. 300 p.: Il

. O Verdadeiro Poder / Vicente Falconi. — Nova Lima: INDG Tecnologia e
Servigos Ltda., 2009. 158 p.: Il.

. 1940. O Valor dos Recursos Humanos na Era do Conhecimento /
Vicente Falconi Campos. Nova Lima, MG: INDG Tecnologia e Servicos Ltda., 2004. 54 p.:
1l

CAVALCANTI, C.P.N. O Mundo do trabalho em mutacdo: novas perspectivas e desafio
para as politicas de trabalho e renda. In: JORNADA INTERNACIONAL DE POLITICAS
PUBLICAS, 2, 2005, Maranhéo. Anais eletrdnicos... Maranhdo: UFMA, 2005. Disponivel
em:
http://www.joinpp.ufma.br/jornadas/joinppll/pagina_PGPP/Trabalhos2/Cec%C3%ADlia_P
aiva_netto_cavalcanti.pdf>. Acesso em: Jun de 2013.

CHIAVENATO, I. Comportamento Organizacional: a dindmica do sucesso das
organizagdes. 22 Ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2005.

. Visdo e Agdo Estratégica: os caminhos da competitividade. 3. Ed. Ver. E
atual. — Barueri, SP: Manole, 2009.

. Recursos Humanos. Idalberto Chiavenato. - Ed. Compacta - Sdo Paulo

:Atlas, 1985.

CULTURA e formacéo humanista. Identidade Jovem, Recanto Maestro: Associagdo
Brasileira de Ontopsicologia, 2011.

DRUCKER, P. Além da Informacéo, HSM Management, S&o Paulo, ano 3, n. 19, PP. 48 —
55, jan./fev. 2000.

DUBRIN, A. J. Fundamentals of Organizational Behavior. An Applied Perspective, New
York Pergamon Press, 1974, p. 241.

FESTINGER, L. A Theory of Cognitive Dissonance - Stanford: University Press, 1957.



28

FOLLETT, M. P. A Base da Autoridade. In: GRAHAM, P. (org.). Mary Parker Follett:
profeta do gerenciamento. Rio de Janeiro: Qualitymark, 1997, pp. 149-172.

GRACIOSO, F. Empresas Perenes: o Humanismo como filosofia de gestdo. Revista da
ESPM, Santa Maria, ano 16, vol. 17, n 2, 2010. Disponivel em: < http://acervo-
digital.espm.br/revista_da_espm/2010/mar_abr/08_Gracioso.pdf>. Acesso em: Jun de
2013.

GIANNETTI, Eduardo. Vicios Privados, Beneficios Publicos? A ética na riqueza das
nacdes. Companhia de Bolso, 2007.

HERZBERG, F.; MAUSNER, B.; SNYDERMAN, B. B. The Motivation to Work / New
York, John Wiley & sons, 1959.

. Work and Nature of Man. Cleveland: the World Publishing, 1966.
KIM, W. C. A Estratégia do Oceano Azul: como criar novos mercados e tornar a
concorréncia irrelevante / Traducdo de Afonso Celso da Cunha Serra. — Rio de Janeiro:
Elsevier, 2005 — 20? Reimpressao.
LEITAO, S.P., LAMEIRA, V. J. Humanismo e mudanca organizacional. R A P - Revista
de Administracdo Puablica, Rio de Janeiro, Vol. 39, n 3, 2005. Disponivel em: <
http://bibliotecadigital.fgv.br/ojs/index.php/rap/article/viewFile/6787/5369>. Acesso em:
Jun de 2013.

LEWIN, K. A Dynamic Theory of Personality - New York - McGraw-Hill, 1935.

LEWIN, K. Principles of Topological Psychology - New York, McGraw-Hill, 1936.

MASLOW, A. H. A Theory of Human Motivation / Psychological Review (julho de
1943), p. 370-396.

. Motivation and Personally / New York, Harper & Row, 1954).
. Introducéo & Administragdo. 5% Ed. Sdo Paulo: Atlas, 2000.

MENEGHETTI, A. Projeto Homem / Antonio Meneghetti. 22 edi¢do — Florianopolis:
edicdo do autor, 1999.

. O Monitor de Deflexdo na Psique Humana / Antonio Meneghetti;
Tradugdo Ontopsicolodgica Editrice. — 5. ed. — Recanto Maestro, RS: Ontopsicoldgica
Editrice, 2005. 495 p.

. Direito, Consciéncia, Sociedade / Antonio Meneghetti; traducao:
Ontopsicoldgica Editrice — Recanto Maestro, RS: Ontopsicol6dgica Editrice, 2009a.

. Aprendiz Lider / Antonio Meneghetti; traducéo e organizacao FOIL. —
Sdo Paulo, SP: FOIL, 2009b.

. Manual de Ontopsicologia / Traducéo Ontopsicoldgica Editora
Universitaria. 4. ed. — Recanto Maestro: Ontopsicolégica Ed., 2010. 520 p.




29

. A Imagem e o Inconsciente / Antonio Meneghetti; traducéo e revisdo
Adriane Mendes e Gabriela Rockenbach. — 4. Ed. — Recanto Maestro: Ontopsicoldgica
Editora Universitaria, 2012.

. Psicologia Empresarial / traducéo e organizagdo FOIL. — S&o Paulo,

SP: FOIL, 2013.

MENEGHETTI, A. et al. Business Intuition / Traducéo e organizagéo Foil / Sdo Paulo:
Foil, 2007.

MUSSAK, E. Gestdo Humanista de Pessoas: o fator humano como diferencial
competitivo / Eugenio Mussak. — Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.

. Metacompetencia. Sdo Paulo: Editora Gente, 2003.

Revista Recanto Maestro 25 Anos: Centro Internacional de Arte e Cultura Humanista —
1988 — Recanto Maestro: Ontopsicoldgica Editora Universitaria, 2013. 144p.

SENGE, P. M. A Quinta Disciplina. 9% Ed. S&o Paulo: Editora Nova Cultural, 2001.

TAYLOR, W. Inovadores em Acao / William C. Taylor e Polly LaBarre (tradugéo de
Carlos Irineu da Costa) - Rio de Janeiro: Sextante, 2008.

ZUKAYV, G. O Poder da Afinidade: aprenda a criar um circulo altamente positivo em
torno de vocé. Casa Verde: Editora Lafonte, 2012.



